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La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que existe entre 
la gestión de compensaciones salariales y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. – Moyobamba 2021. La investigación pertenece al 
nivel de estudio básica, tipo descriptivo – correlacional, el diseño metodológico fue 
no experimental, ya que no se han manipulado las variables, y la información 
recabada se dio en un momento dado. La población de estudio fue de 16 
colaboradores de la empresa, siendo el tamaño pequeño, por lo tanto, se considera, 
censal. El instrumento de recolección de datos fue un cuestionario de tipo Likert 
cuantitativo, y la validez del instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos. La 
confiabilidad de los resultados se determinó mediante el uso del Alfa de Cronbach, 
y para el análisis de los datos obtenidos se utilizó el estadístico de correlación de 
Pearson, donde los resultados indicaron una correlación al 0,682 lo que significa 
que existe una relación significativa alta entre las dos variables, interpretándose 
que, a mayor compensación salarial, mejor será el desempeño laboral. En 
conclusión, la gestión de compensaciones salariales influye en el desempeño 
laboral en un 46.5%. 
 





The general objective of the investigation was to determine the relationship between 
the management of salary compensation and the work performance of the workers 
of the Empresa San Martín S.A. - Moyobamba 2021. The research belongs to the 
basic study level, descriptive-correlational type, the methodological design was non- 
experimental, since the variables have not been manipulated, and the information 
collected was given at a given time. The study population was 16 employees of the 
company, the size being small, therefore, it is considered a census. The data 
collection instrument was a quantitative Likert-type questionnaire, and the validity of 
the instrument was obtained through expert judgment. The reliability of the results 
was determined by using Cronbach's Alpha, and for the analysis of the data 
obtained, the Pearson correlation statistic was used, where the results indicated a 
correlation at 0.682, which means that there is a high significant relationship 
between the two variables, interpreting that, the higher the salary compensation, the 
better the job performance. In conclusion, salary compensation management 
influences job performance by 46.5%. 
 
Keywords: Management, Salary compensation, Performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 
La crisis económica y del mercado laboral provocada por el COVID-19 ha 
perjudicado a los grupos desfavorecidos, ha amenazado con aumentar aún 
más la desigualdad e impulsar a muchas familias en la pobreza; en este caso, 
un salario mínimo apropiado fijado por el gobierno o alcanzado mediante la 
negociación colectiva puede jugar un importante papel; pueden evitar que los 
salarios de los empleados bajen demasiado, evitar que la pobreza y la 
desigualdad se agraven aún más y contribuir a la estabilidad y recuperación 
económica; en cuanto a los beneficiarios del salario mínimo, se estima que 
327 millones de empleados en el mundo entero reciben el salario mínimo de 
sus países o salarios más bajos, esto representa aproximadamente el 19% 
de los asalariados del mundo, incluidas 152 millones de mujeres, (OIT, 2020). 
 
Los empleados con salario mínimo o por debajo del salario mínimo a menudo 
viven en familias con bajos ingresos, casi el 80% de los trabajadores cuyos 
salarios están por debajo del salario mínimo y el salario mínimo son mayores 
de 25 años, y casi la mitad de ellos tienen hijos; estas conclusiones varían 
según el país y la región; así mismo, el incumplimiento de las regulaciones 
perjudica la efectividad del salario mínimo, estimamos que en todo el mundo 
266 millones de empleados ganan menos del salario mínimo, esto puede 
deberse a que no están protegidos por la ley o porque la ley se viola; a nivel 
mundial, hay 2 mil millones de trabajadores en la economía informal, 
incluidos 724 millones de empleados temporales, asalariados o a sueldo, 
donde muchos de los cuales ganan menos del salario mínimo; por tanto, el 
salario mínimo debe complementarse con la capacidad de aumentar la 
productividad y con políticas que orienten a los trabajadores informales hacia 
la economía formal, (OIT, 2020). 
 
A nivel internacional Altamirano, Azuara, y González, (2020), explica que en 
circunstancias particularmente desfavorables el mercado laboral de América 
Latina y el Caribe (ALC) enfrentan una crisis ocasionada por la propagación 
del COVID-19; luego de un tiempo de expansión, los trabajos de calidad en 
la región se han estancado en los últimos 5 años: los países no han avanzado 
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significativamente en la disminución de la informalidad (más de la mitad de 
los empleados 56%, no tienen acceso al sistema de pensiones, etc.), ni 
tampoco están en el porcentaje de puestos de trabajo con ingresos 
suficientes para superar la pobreza; así mismo, los empleos formales pueden 
perderse, afectando 5.4 y 18 millones de empleados, y el empleo informal, 
puede aumentar de manera significativa llegando a representar un 62% de 
un total de trabajos. 
 
Según Arboleda, et al, (2020), si bien se trata de una crisis global que tendrá 
efectos económicos agregados, algunos sectores económicos podrán verse 
especialmente perjudicados en ALC, por ejemplo, en la industria del turismo, 
comercio, restaurantes, hoteles, y transporte. Según datos del BID-SIMS 
(Sistema de Información de Mercados Laborales y Seguridad Social) de 18 
países de la región, actualmente calcula que 66 millones de trabajadores 
participan en estos sectores de los cuales alrededor del 45% (30 millones) 
son trabajadores informales. En Latinoamérica se calcula que el 42,4% de 
los empleos están en sectores de riesgo alto y otro 16,5%, de los empleos 
están en sectores de riesgo medio-alto, donde la posibilidad de que estos 
empleados vean disminuidas sus horas de trabajo, sufran recortes de salario 
o pierdan su trabajo, es alta, (CEPAL, 2020a). 
 
En un estudio realizado por EY Perú a 200 empresas participantes de 
diferentes categorías económicas, en tiempos de COVID19, se constató que 
el 69% de ellas ha modificado los salarios de sus trabajadores, mientras que 
el 54% de las empresas participantes manifestó que las medidas de 
reducción salarial son la práctica más común en el mercado laboral; por ello, 
sería necesario que las organizaciones que han adoptado estas medidas 
evalúan oportunamente el retorno del salario normal e incluyan la posibilidad 
de implementar un sistema de compensación variable para reemplazar al 
menos parcialmente los salarios fijos actualmente reducidos, de esta 
manera, los propios trabajadores pueden participar en las actividades de 
reanudación, obteniendo beneficios variables directamente en función de sus 
compromisos y participación en la productividad, (Mantilla, 2020). 
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En el ámbito local, la Empresa San Martín S.A., la cual forma parte del rubro 
de transportes en la región San Martín, cuenta con 36 trabajadores, en el 
cual se ha identificado escasa motivación a la hora de realizar su trabajo, ya 
que sienten que el trabajo que realizan no es valorado por parte de sus jefes, 
así también algunos de ellos no están satisfechos con la gestión de 
compensaciones salariales manejado por la empresa, demostrando poca 
identificación con la misma. 
 
Por lo tanto se plantea como problema general ¿Cómo influye la gestión de 
compensaciones salariales en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Empresa San Martín S.A.?, los problemas específicos son, ¿Cómo 
influyen las compensaciones monetarias en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa San Martín S.A.?, ¿Cómo influyen las 
compensaciones no monetarias en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A.?, ¿Cómo influyen las prestaciones al 
personal en el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A.? 
 
Así mismo, esta investigación se justifica desde un punto de vista teórico, 
donde se persiguió determinar una mejora continua en las empresas, 
proponiendo propuestas que realicen cambios en los trabajadores, para que 
ellos se sientan comprometidos y cómodos en el entorno organizacional, así 
mismo se justifica de forma práctica, ya que ayudó a mantener satisfechos 
a los trabajadores, brindando así un servicio de calidad, aumentando su 
productividad y compromiso con la organización, también se, justifica desde 
su conveniencia, porque se obtuvo información importante sobre los 
factores que intervienen en relación a las variables, y por ende ayudó a 
gerencia a tomar decisiones y así obtener mejores resultados. 
 
También se justifica por su utilidad metodológica, debido a que se usó 
encuestas de forma minuciosa que nos permitió recolectar datos, 
ayudándonos a complementar nuestro trabajo de investigación, se justifica 
de forma social, ya que la información recaudada es de mucha utilidad para 
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más empresas, ayudando a la administración a plantear estrategias de 
compensación salarial generando así una mayor motivación y fidelidad entre 
los empleados, llegando a obtener resultados favorables tanto en las metas 
organizacionales como personales de sus talentos. 
 
El objetivo general es, determinar la relación que existe entre la gestión de 
compensaciones salariales y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa San Martín S.A., los objetivos específicos son, determinar la 
relación que existe entre las compensaciones monetarias y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A., determinar la 
relación que existe entre las compensaciones no monetarias y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A., determinar la 
relación que existe entre las prestaciones al personal y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
 
Se plantea como hipótesis general: Existe relación entre la gestión de 
compensaciones salariales y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa San Martín S.A., las hipótesis específicas son: H1. Existe relación 
entre las Compensaciones monetarias y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa San Martín S.A. H2. Existe relación entre las 
compensaciones no monetarias y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. H3. Existe relación entre las prestaciones al 
personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A. 
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II. MARCO TEÓRICO 
En las investigaciones propuestas por autores internacionales, tenemos el 
estudio de Liu, P. & Li, J. (2020), China, donde expone que la satisfacción 
del personal del Hotel W con el sistema de gestión salarial actual no es alto, 
el personal de administración es relativamente bueno, pero la satisfacción 
general de los empleados es baja, el sistema salarial del hotel es injusto, 
viola los principios de eficiencia como empresa, que no es propicio para el 
desarrollo del potencial y la retención de los empleados, tampoco es propicio 
para mejorar su entusiasmo y formar una buena cultura empresarial. Por 
tanto, el sistema salarial debe diversificarse, estandarizarse y racionalizarse 
para realizar el principio de equidad, justicia y hacer que el personal esté 
realmente satisfecho. En el proceso de mejorar el sistema de incentivos para 
los empleados, debe comprender firmemente la combinación del objetivo 
empresarial, objetivo individual, incentivo material e incentivo espiritual, 
principio justo, individualizado y oportuno para evitar malentendidos del 
incentivo. 
 
También tenemos a Liu, LL. (2020), Tailandia, donde explica que, para 
proporcionar una buena plataforma empresarial para los talentos, se debe 
diseñar e investigar un conjunto de sistemas de gestión salarial que pueda 
maximizar la eficacia de todas las cosas y estimular el potencial de los 
empleados ya que juega un papel importante que no se puede subestimar. 
El sistema de gestión salarial de las empresas que cotizan en China no son 
tan pobres, muchas empresas simplemente siguen la tendencia del actual 
sistema de gestión salarial establecido sin combinar las características de 
sus propias empresas, no hay coincidencia con la idea de cultura 
empresarial, no se ajusta a la planificación estratégica empresarial, 
apareciendo así todo tipo de problemas. Por lo tanto, establecer un conjunto 
de sistema de gestión salarial eficaz y adecuado para el desarrollo 
empresarial no solo puede ayudar a las empresas a reclutar y atraer talentos 
más destacados, sino también a mejorar el entusiasmo del personal y 
aumentar el entusiasmo por el trabajo. 
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Así mismo, Adebayo, O., Adeogun, S. & Umunna, M. (2020), Nigeria, donde 
expone que este estudio intentó averiguar el efecto aparente de los factores 
de motivación y el nivel de rendimiento laboral del personal administrativo. 
También buscó ver si los factores de motivación intervienen en el desempeño 
laboral. Sin embargo, reveló que los empleados son activamente 
conscientes del impacto de la motivación en su nivel de rendimiento laboral 
y están de acuerdo en que los factores de motivación determinados afectarán 
su rendimiento; así mismo, concluyó que la motivación haría producir un 
impacto positivo en el desempeño laboral de los empleados. Además, los 
beneficios complementarios, la supervisión del trabajo y los incentivos son 
factores motivacionales importantes que afectan el desempeño laboral en las 
organizaciones estudiadas. Por lo tanto, las instituciones agrícolas deben 
preocuparse por las necesidades y el espíritu de su personal administrativo, 
porque el resultado de un personal feliz asegurará el resultado de un 
personal fructífero. 
 
Mientras tanto, Adeoye, A. (2019), Nigeria, expone que esta investigación 
explora el impacto de la gestión de recompensas en la motivación de los 
empleados. El análisis reveló un eslabón débil entre la gestión de 
recompensas y la motivación de los empleados en la industria de seguros en 
Nigeria, donde el pago de horas extras ha mostrado un valor medio bajo y 
una relación insignificante con la motivación general de los empleados. La 
débil o insignificante relación entre la administración de compensación y la 
motivación de los empleados puede ser mejorado por la gerencia mediante 
la revisión de los paquetes salariales de los empleados, asegurándose de 
que haya una estructura salarial equitativa en consonancia con industrias 
similares, y que el pago de las horas extras se trabajase adecuadamente. 
Finalmente, la revisión del salario debe realizarse de manera justa, periódica 
y procedimental. 
 
Del mismo modo se cuenta con el estudio de Guo, Y. (2019), Korea, donde 
explica que la gestión empresarial, los RR.HH., la evaluación de desempeño 
y la gestión de compensación son extremadamente importantes y enlaces 
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indispensables. Si las empresas quieren continuar buscando estabilidad y 
desarrollo a largo plazo en el futuro, deben prestar atención a la importancia 
de las estrategias de gestión. Para resolver eficazmente estos problemas, 
las empresas deben mejorar sus recursos humanos, evaluación del 
desempeño y la gestión de compensaciones, basados en necesidades reales 
y planes de desarrollos futuros. En términos de ideología, con la gestión 
estratégica como guía, la empresa en desarrollo y la necesidad de los 
empleados como base, se realiza el círculo virtuoso dentro de la empresa. 
 
Por su parte, según Zhou, L. (2018), China, expone que en la actualidad y 
en el rápido desarrollo económico, los recursos humanos se han 
transformado en un importante factor en el crecimiento de las 
organizaciones. La mayoría de empresas han colocado sus recursos 
humanos en primer lugar en la gestión empresarial, donde cada vez más 
empresas están cambiando su enfoque de competencia a los RR.HH., ya 
que la administración de la nómina es un factor importante en este campo, 
porque a través de una gestión salarial eficaz, no sólo proporcionará una vida 
estable a los trabajadores, sino que también aumentará el entusiasmo de los 
empleados por el trabajo, la lealtad a la empresa, estabilizando su 
permanencia, y la satisfacción general en el trabajo, por ende aumentará 
también la eficacia y eficiencia de la organización. Por lo tanto, una buena 
gestión de la remuneración juega un papel importante en promover y ayudar 
al desarrollo de las PYME. 
 
Así también tenemos el estudio de Chiekezie, O. Emejulu, G. & Nwanneka, 
A. (2017), Nigeria, donde concluyó que, para prevenir la movilidad de los 
empleados bancarios, la industria debería formular, administrar e 
implementar buenas políticas de compensación que permitan retener a su 
talentoso empleado. Cuando los empleados están satisfechos, se quedan 
mucho tiempo con la organización. El crecimiento en la industria bancaria es 
lento y no mucha gente está dispuesta a esperar mucho tiempo cuando otros 
bancos están ofreciendo mejores valores iniciales e incremento de paquetes. 
Por lo tanto, implica que los bancos deberían revisar sus paquetes de
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compensaciones para atraer, retener y motivar al grupo de talentos. 
 
 
Mientras tanto Li, X. (2017), China, expone que el salario es el símbolo 
principal del estatus y el éxito de los empleados por lo tanto influye en su 
actitud con un comportamiento eficaz. La construcción del sistema salarial 
basado en la gestión del desempeño es utilizar la gestión de RR.HH. para 
mejorar la actitud y la capacidad laboral de los trabajadores. Así mismo se 
necesita mejorar continuamente la construcción de un sistema de sueldos 
del personal basado en la gestión del desempeño para un mejor resultado 
en la organización. 
 
También contamos con el estudio de Dinc, M. (2017), Pakistán, donde 
expone que el desempeño de los empleados es muy importante para las 
empresas fabricantes de muebles, por ello es fundamental que esas 
empresas logren aumentar su desempeño; ya que el desempeño de los 
trabajadores juega un papel importante como mediador entre los 
componentes del compromiso organizacional y el desempeño laboral en la 
industria de fabricación de muebles en la Federación de Bosnia y 
Herzegovina (FBiH). 
 
A nivel nacional tenemos el estudio de Florentino y Fernández, (2020), Lima, 
donde expone que la gestión del desempeño tiene un impacto significativo 
en las políticas de remuneración laboral en los puestos bancarios en el Perú, 
también tiene un impacto significativo en la valoración y clasificación de 
posiciones en el banco. Así mismo, nos dice que la gestión del desempeño 
impacta significativamente en la encuesta salarial en los puestos bancarios 
del Perú; y también impacta significativamente la política salarial en las 
posiciones bancarias peruanas. 
 
Así mismo, Arroyo, (2019), Lima, expone que el estudio presenta el perfil 
actual de la enfermería peruana, su construcción profesional y sus dilemas, 
destacando sus rasgos socioculturales. Este estudio se mantiene alejado de 
otros estudios sobre las profesiones de la salud como fuerza de trabajo, para 
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analizar la baja legitimidad social de la profesión de enfermería a pesar de 
ser el gran operador de servicios de salud en el Perú. Esta sobrecarga 
psicológica resultante, además de la sobrecarga laboral, se refleja en la 
insatisfacción laboral, el estrés, el agotamiento, la intención de cambiar de 
carrera y un fuerte deseo de migrar. Como resultado, la enfermería peruana 
ha optado por tres alternativas: a) resiliencia, que significa adaptarse a esta 
situación desfavorable; b) abandono de la profesión, o salir del país; y c) 
reacción, que reúne todas las manifestaciones de la profesión contra el 
abandono, la informalidad y la mediocridad. En conclusión, el mayor desafío 
de las profesiones con bajo valor social no es solo la redistribución salarial 
sino también el reconocimiento. 
 
Así mismo, el estudio de Estela, y Hernández, (2019), Tarapoto, buscó 
determinar la relación que existe entre el sistema de compensación salarial 
y el desempeño laboral de los empleados de una empresa privada. 
Obteniendo los resultados mediante el método estadístico de Spearman, con 
un índice de correlación al 0.987, lo cual demostró una correlación positiva 
muy fuerte entre ambas variables. Concluyendo que existe una relación 
significativa y que el sistema de compensación salarial se relaciona 
positivamente con el desempeño laboral en un 97%. También buscó 
determinar la relación existente entre las prestaciones y desempeño laboral. 
Obteniendo los resultados mediante el mismo método estadístico de 
Spearman, con un índice de correlación al 0.817, lo cual demostró una 
correlación positiva considerable entre ambas variables. Concluyendo que 
existe una relación significativa y que las prestaciones se relacionan 
positivamente con el desempeño laboral en un 67%. Todos estos resultados 
se obtuvieron de una muestra de 146 trabajadores. 
 
Asimismo, Díaz, (2018), Lima, nos dice que su estudio tuvo como objetivo 
principal encontrar la relación que existe entre la gestión de compensaciones 
y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa privada. 
Concluyendo que, si existe relación entre estas variables, donde su estudio 
demostró una correlación positiva muy alta siendo el índice de correlación al 
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0.845 y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, según la prueba R de Pearson, 
con una muestra de 60 trabajadores. Así mismo recomendó a la gerencia 
que continúe mejorando el desempeño laboral de sus empleados, 
estableciendo y aplicando estrategias organizacionales, como el 
reconocimiento por el trabajo desempeñado, y formular un plan de 
integración que permita a los empleados desarrollarse profesionalmente, 
logrando así metas comunes de manera eficiente y de manera eficaz para 
que ellos mismos se sientan más comprometidos con la empresa. 
 
Por otro lado, tenemos el estudio de Luna, (2018), Tarapoto, donde buscó 
como objetivo determinar si existe relación entre las compensaciones y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de una entidad pública. Donde se 
calculó los resultados de la investigación mediante la prueba estadística de 
chi cuadrado resultando el valor de 4.507 y un p-valor de 0.034, menor que 
0.05, resultados que permiten afirmar que existe relación entre las dos 
variables. Recomendando al superintendente e intendente nacional de 
RR.HH., y regional respectivamente de la SUNAT, que continúen 
perfeccionando sus políticas de compensación, especialmente en términos 
de incentivos, gratificaciones, subvenciones y bonificaciones, porque los 
trabajadores lo calificaron como bajo y muy bajo, siendo que todavía hay 
margen de mejora. En ese sentido, se logrará una mayor relación entre las 
variables. 
 
También tenemos el estudio de Capcha, (2017), Lima, donde tuvo como 
objetivo determinar cómo influyen los incentivos en el rendimiento del 
personal de una empresa privada. Concluyendo que existe una correlación 
moderada según el método estadístico de R de Pearson al 0.619, con un p- 
valor de 0.000, que es menor a 0.05; por tanto, expresó que si existe una 
relación entre las dos variables. Así mismo, recomendó a la gerencia aplicar 
sistemas de reconocimientos y recompensas que impulsen y motiven el 
deseo de los empleados a mejorar y afrontar dificultades. Todos estos 
resultados se obtuvieron de una muestra de 35 trabajadores. 
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Se presentan algunas definiciones sobre la Gestión de compensaciones 
salariales, donde Chiavenato, (2009), nos dice que es un conjunto de reglas 
y procedimientos utilizados para establecer y/o mantener una estructura 
salarial justa y equitativa en una organización. Dado que se trata de un 
conjunto integral de cargos en diferentes niveles y diferentes campos de 
actividad, la gestión salarial es un tema que involucra a toda la organización 
y afecta a todos los niveles y departamentos. 
 
Así mismo, Pacheco, (2019), nos dice que es un método de gestión utilizado 
por la empresa como estrategia en el campo de los recursos humanos, 
porque permite mantener personal de alta calidad, estimular los 
conocimientos, capacidades, actitudes y habilidades requeridas que 
necesitan los empleados para mejorar de manera efectiva su desempeño. 
 
También tenemos a Juárez, (2014), donde nos dice que la Administración de 
compensaciones es el proceso de gestión clave de una organización, por lo 
que la gestión de compensaciones representa una herramienta muy valiosa 
que se puede utilizar para alinear una organización, sus miembros y la cultura 
laboral con las estrategias comerciales. Por un lado, gestionar la 
compensación requiere que el gerente general y el responsable de RR.HH. 
expresen claramente las intenciones que se persiguen en la toma de 
decisiones de salarios, incentivos (si los hay) y prestaciones, por otro lado, 
que cuente con un conjunto de conceptos, principios y herramientas de 
análisis para que puedan tomar esas decisiones de manera eficaz. 
 
También se consideran las teorías de la Gestión de compensaciones 
salariales donde Varela, (2013), nos habla al respecto de la Teoría del 
intercambio: El intercambio hace referencia a la compensación que reciben 
los empleados a cambio de su contribución en tiempo, energía y destrezas. 
Por lo tanto, la disposición del trabajador a realizar dicha contribución 
depende de la percepción que tenga de su contribución en relación con la 
compensación que recibe. 
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Así mismo, la Teoría de la Equidad: Es una contribución entre lo que aporta 
la persona al trabajo y la recompensa que recibe a cambio, en comparación 
con la recompensa que otros reciben por contribuciones similares, (Robbins, 
1997). De acuerdo con la teoría de la equidad, los trabajadores estarán 
motivados cuando estén satisfechos con lo que han recibido en proporción a 
sus esfuerzos. En el lugar de trabajo, las recompensas por un esfuerzo se 
traducen en dinero. Las personas comparan lo que obtienen en el trabajo con 
lo que otros obtienen en circunstancias parecidas. Cuando los trabajadores 
aprecian que hay diferencias en el lugar de empleo, desarrollarán un estado 
de tensión que tratarán de solucionar de alguna manera. La teoría de la 
equidad es una teoría de motivación laboral, la cual enfatiza el papel de los 
pensamientos individuales sobre la igualdad o imparcialidad de las 
recompensas y castigos en su desempeño y satisfacción, (Varela, 2013). 
 
También tenemos la teoría de las Aportaciones del condicionamiento 
operante donde Varela, (2013), nos dice que la diferencia de esta teoría con 
otras teorías de compensaciones es que cree que la mayoría de los 
comportamientos están determinados por el entorno, en lugar de basarse en 
los procesos cognitivos y motivacionales internos del organismo. Así mismo 
considera al reforzamiento como un requisito fundamental para el control del 
comportamiento, donde el problema central al investigar el condicionamiento 
operante en un entorno organizacional es en parte conceptual y en parte 
metodológico. En la parte conceptual, en muchos casos, estos 
reforzamientos son inconsistentes y no logran adecuarse a los conceptos 
originales. En el aspecto metodológico, es dificultoso medir los efectos del 
reforzamiento en la conducta. 
 
Así mismo, tenemos la Teoría de la expectativa de X valor, esta teoría 
elaborada por Víctor Vroom se deriva del concepto de expectativa la cual es 
sinónimo de la expectativa de resultados, definida como la creencia de que 
un comportamiento específico dará un resultado en particular, (Varela, 2013). 
Donde el autor quiere decir, que los trabajadores confían en el trabajo 
realizado, por lo cual lograrán los resultados esperados, (Flores, 2018). 
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Objetivos de la administración de la compensación según Juárez, (2014), 
tenemos Equidad interna: Se fundamenta en principios legales, que 
estipulan que: el mismo trabajo, realizado en el mismo cargo, el mismo 
horario y las mismas condiciones de eficiencia deben corresponder a un 
mismo salario. Por lo tanto, hacer más trabajo, realizado en el mismo cargo, 
el mismo horario y las mismas condiciones de eficiencia, deben corresponder 
un salario mayor. Competitividad externa: En nuestro entorno, lo cierto es 
que las empresas compiten entre sí para adquirir el talento necesario para 
sus estrategias empresariales en el mercado laboral. Por lo tanto, 
independientemente de la forma que adopte la equidad interna de las 
prácticas de compensación, la empresa debe determinar un nivel de pago 
que les permita atraer, retener y motivar al personal capacitado que necesita 
para lograr los resultados establecidos en su estrategia comercial. 
 
Estimular niveles superiores de desempeño del personal: No tiene 
sentido realizar procesos de gestión de compensación de empleados sin 
considerar este objetivo. Ahora bien, con el fin de maximizar el potencial del 
proceso de gestión de la compensación para motivar a los empleados de la 
empresa a un nivel mayor de desempeño, ¿qué aspectos clave deben 
considerarse? Sin duda, este será un plan o sistema de gestión salarial que 
puede establecer un ambiente de equidad interno dentro de la empresa, que 
tenga en cuenta el nivel salarial competitivo en el mercado laboral. Estos 
incluyen la compensación basada en la compensación promedio (salario, 
recompensas y beneficios) pagados en el mercado laboral de referencia. Por 
último, pero no menos importante, debe existir un plan de medición del 
desempeño para motivar a los empleados a aumentar la productividad en 
ese rubro, (Juárez, 2014). 
 
En las dimensiones de la gestión de compensaciones salariales 
tenemos: Compensaciones monetarias, donde Chiavenato, (2009), nos 
dice que es un salario fijo que los trabajadores reciben regularmente en forma 
de salarios mensuales o salarios por hora. En términos económicos, el 
salario es la recompensa monetaria que reciben los trabajadores por vender 
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su fuerza de trabajo. 
 
 
Así mismo, tenemos las compensaciones no monetarias, donde 
Chiavenato, (2009), nos dice que están diseñados para recompensar a los 
trabajadores que se desempeñan bien. Las recompensas se pagan de 
diversas formas, incluidas las bonificaciones y la participación en los 
resultados de la organización, como recompensas por los resultados. 
También tenemos como compensaciones no monetarias, que ofrece la 
organización como la autoestima, el reconocimiento, el orgullo, la seguridad 
laboral, etc. lo cual puede afectar la satisfacción de las personas sino se 
considera el conjunto total de las compensaciones. 
 
Por otro lado, tenemos las prestaciones al personal donde Chiavenato, 
(2009), nos dice que es el salario indirecto que se obtiene de las cláusulas 
del contrato colectivo y de los beneficios y planes de servicio proporcionados 
por la organización, donde los beneficios se dan a través de programas como 
(restaurante, seguro de vida, seguro de salud, transporte, etc.). 
 
Se presentan algunas definiciones sobre el desempeño laboral, donde 
Chiavenato, (2000), nos dice que es el comportamiento o acciones de un 
empleado al perseguir los objetivos establecidos por la organización; esto 
constituye en una estrategia personal para lograr los objetivos deseados, ya 
que las organizaciones siempre evalúan a sus trabajadores de forma 
continua ya sea manera formal o informal. 
 
Del mismo modo, Chiavenato, (2011), nos dice que es una evaluación 
sistemática del desempeño y el potencial de desarrollo de una persona en 
su puesto de trabajo, lo cual la evaluación es el proceso de inspirar o juzgar 
el valor, el nivel de excelencia y la calidad de una persona. 
 
Mientras tanto, Acosta, (2018), nos dice que es una evaluación de los 
talentos mostrados por los empleados en el proceso de trabajo; donde se 
trata de una evaluación personal basado en el esfuerzo de cada individuo, 
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así mismo, alcanzar objetivos diarios que conduzcan a objetivos generales 
pueden mejorar la evaluación del desempeño laboral. Establecer metas 
laborales específicas y esforzarse por lograrlos siguiendo las políticas y 
procedimientos de la empresa es la actitud correcta y puede ayudar a 
satisfacer las perspectivas de su empleador. 
 
Así mismo, tenemos las teorías sobre el desempeño laboral donde 
Robbins, (2004), habló sobre la Teoría de Douglas McGregor el cual 
presentó dos puntos de vista sobre las personas: un punto de vista negativo, 
llamado teoría X y el otro punto de vista positivo, llamado teoría Y. Después 
de observar la forma en que los gerentes interactúan con los trabajadores, 
McGregor concluyó que su percepción de la naturaleza humana se basa en 
un conjunto de premisas, a través de las cuales moldean su comportamiento 
hacia sus subordinados. Así mismo nos dice que la Teoría X, expone las 
cuatro premisas de los gerentes: a los empleados no les gusta trabajar, son 
vagos, rechazan las responsabilidades y deben ser obligados a trabajar. 
Contrario a estas visiones negativas sobre la naturaleza humana, McGregor 
señaló cuatro premisas que denominó teoría Y: que a los empleados les 
gusta el trabajo, son creativos, buscan la responsabilidad y pueden 
autodirigirse. 
 
Por otro lado, el psicólogo Frederick Herzberg expuso La teoría de los dos 
factores convencido que la relación entre las personas y el trabajo es vital, 
y que su actitud hacia el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso. Así 
mismo nos dice que hay características que siempre han estado 
relacionadas con la satisfacción laboral, mientras que otras características 
están relacionadas con la insatisfacción laboral. Teniendo así los factores 
intrínsecos: el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro, que 
están relacionados con la satisfacción, por el contrario, los factores 
extrínsecos: la inspección, sueldo, reglas de la compañía y las condiciones 
laborales, están relacionadas con la insatisfacción, (Robbins, 2004). 
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Así mismo, tenemos la Teoría de la meta, que es una teoría propuesta por 
el psicólogo Edwin Locke, donde señala que los individuos se establecen 
metas para lograrlas. Para motivar a los empleados, éstos, deben tener las 
habilidades necesarias para lograr cumplir sus objetivos, (Huilcapi, Castro y 
Jácome, 2017). 
 
También contamos con la Teoría de ERC, donde Clayton Alderfer revisó la 
jerarquía de necesidades de Maslow para adaptarse mejor a la investigación 
empírica, por lo que llamó a su teoría ERC. En la que argumenta que las 
necesidades básicas se dividen en tres categorías: Necesidades 
existenciales: se refiere al abastecimiento de los materiales básicos para la 
supervivencia. Necesidades de relación: es el deseo personal de mantener 
relaciones interpersonales importantes. Necesidades de crecimiento: es el 
deseo interno de crecimiento personal. Por eso la teoría se denomina teoría 
ERC, (Robbins, 2004). 
 
Así también contamos con la Teoría de la Necesidad Adquirida de 
McClelland, donde expone que toda persona tiene: una necesidad de logro 
(esfuerzo por destacar, resolver problemas y alcanzar metas), una necesidad 
de poder (influencia y control de las demás personas con el objetivo de lograr 
un desempeño eficaz) y la necesidad de afiliación (entablar relaciones 
interpersonales). Por otro lado, su teoría explica que una persona se 
diferencia de las demás porque se encuentra motivada para realizar mejor 
determinadas actividades organizacionales, formando dentro de él, la meta 
de lograr el mejor desempeño y nivel de excelencia. Toda persona que 
cuente con estas tres necesidades puede ganar un valor significativo dentro 
de la empresa y colaborar para que funcionen de forma ordenada con el fin 
de realizar actividades para alcanzar objetivos comunes, (Cueva, 2018). 
 
Objetivos de la evaluación del desempeño de los trabajadores Según 
Pérez, (2019), tenemos, Motivación: En cualquier proceso de evaluación de 
los empleados, uno de los objetivos más importantes es motivar para obtener 
un alto nivel de cantidad y calidad en el trabajo realizado. Esto solo es posible 
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si ambas partes (el trabajador y su jefe) conocen y comprenden las metas a 
alcanzar, los resultados deseados y cómo evaluar el éxito de las 
contribuciones. Fomentar el desarrollo personal: Los profesionales en el 
día de hoy no solo buscan pertenecer a una empresa que les brinde altos 
sueldos, sino también que los ayuden a desarrollarse y crecer personal y 
profesionalmente. Proporcionar evidencia legal, ética y visible: La 
evaluación del desempeño debe demostrar que los trabajadores 
comprenden los requisitos y las obligaciones de su trabajo. Como 
responsable de RR.HH., se debe crear documentos de evaluación precisos 
para proteger a los empleados y a la empresa. 
 
Ofrecer calificaciones numéricas: Un punto de vista muy significativo que 
no debe faltar en ninguna evaluación de desempeño es la capacidad de 
brindar a cada trabajador una calificación numérica. Las apreciaciones 
numéricas se usan para confrontar el desempeño de los trabajadores con el 
de los demás y ayudar a obtener resultados 100% objetivos y transparentes 
durante todo el proceso. Proporcionar evidencia de procesos de 
promoción, pagos y reconocimientos no discriminatorios: Esta es una 
consideración significativa cuando se capacita a los gerentes para que lleven 
a cabo evaluaciones de manera consistentes, regulares y no discriminatorias 
del rendimiento de los trabajadores. La evaluación asegura que las 
contribuciones de un trabajador se midan de manera justa con respecto al 
logro de su trabajo, (Pérez, 2019). 
 
En las dimensiones del desempeño laboral tenemos: La productividad 
donde Chiavenato, (2000), nos dice que es el resultado (no la causa) de 
administrar múltiples recursos. La productividad es la correlación medible 
entre el producto alcanzado (resultado o salida) y los recursos utilizados en 
la producción. La productividad humana no solo depende de los esfuerzos 
realizados y métodos razonables, sino que, sobre todo, depende de los 
intereses y la motivación de las personas. La ignorancia en estas áreas es la 
razón por la que las técnicas de productividad laboral directa son 
irrelevantes. 
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Por otro lado, tenemos la competencia donde Chiavenato, (2007), nos dice 
que son competencias básicas en forma de (habilidades, conocimientos, 
actitudes, rasgos, intereses, valores u otras características personales) son 
aquellas cualidades individuales básicas para realizar actividades y que 
distinguen el desempeño humano. Todo trabajador debe tener un conjunto 
de competencias básicas para realizar actividades en la empresa. 
 
También tenemos el trabajo en equipo donde Robbins & Judge, (2009), nos 
dice que esta es una sinergia positiva a través de esfuerzos coordinados, 
donde el desempeño de los esfuerzos de los trabajadores es mayor que la 
suma de las contribuciones individuales. También el equipo de trabajo será 
responsable de evaluar el rendimiento de los participantes y definir sus metas 




3.1. Tipo y diseño de investigación. 
3.1.1. Tipo de estudio. 
La investigación fue básica, porque no se manipuló ninguna de 
las variables. CONCYTEC, (2018), nos dice que este tipo de 
investigación está dirigido a un conocimiento más completo a 
través de la comprensión de los aspectos teóricos de los 
fenómenos, hechos observables o relaciones establecidas por 
entes. 
 
3.2.1. Diseño de investigación. 
Diseño no experimental: Este estudio es, Descriptivo 
Correlacional, de tipo no experimental, porque no se realizó 
ninguna modificación, sino que se determinó la relación que 
existe en las variables, según los autores Palella y Martins, 
(2010), nos dice que el diseño no experimental es un diseño 
donde no se manipula deliberadamente ninguna variable, y los 
investigadores no sustituyen deliberadamente las variables 
independientes. Se observan los hechos en su contexto real, y 
se muestran dentro de un determinado tiempo o no, y luego se 
analizan. Por tanto, no se establece ninguna situación concreta 
en este diseño, pero sí se pueden observar las que existen. 
 
Y a la vez fue transeccional porque los datos recolectados son 
para un solo momento en un tiempo único. Según, Hernández, 
Fernández y Baptista, (2014), define que los diseños de 
investigación transeccional o transversal pueden recolectar 
datos en un solo momento y un periodo de tiempo específico, 
siendo su propósito describir variables y analizar su incidencia e 













M: Muestra (Trabajadores de la Empresa San Martin S.A. 
Moyobamba) 
r: Relación 
V1: Gestión de compensaciones salariales 
V2: Desempeño laboral 
 
 
3.2. Variables y operacionalización. 
3.2.1. Variable independiente: Gestión de compensaciones salariales. 
Definición conceptual: Es un conjunto de reglas y 
procedimientos utilizados para establecer y/o mantener una 
estructura salarial justa y equitativa en una organización. Dado 
que se trata de un conjunto integral de cargos en diferentes 
niveles y diferentes campos de actividad, la gestión salarial es 
un tema que involucra a toda la organización y afecta a todos los 
niveles y departamentos, (Chiavenato, 2009). 
 
Definición operacional: Para medir esta variable y sus 3 
dimensiones, se utilizó un instrumento formado por 24 ítems, que 
se combinaron mediante la escala de Likert. 
 
Dimensiones: Compensaciones monetarias, compensaciones 
no monetarias, prestaciones al personal. 
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Los indicadores para esta variable son: Salarios, vacaciones, 
CTS, reconocimiento laboral, extras, incentivos, línea de carrera, 
capacitaciones y charlas. 
 
Escala de medición: Escala de Likert - escala ordinal. 
La Escala de Likert es un instrumento de recopilación o medición 
de datos que se usa para medir las actitudes en las 
investigaciones sociales. Es una estructura que propone una 
serie de ítems en forma de juicios o afirmaciones, y pide a las 
personas que respondan a estos ítems (favorables o 
desfavorables, positivos o negativos), (Morales, Urosa y Blanco, 
2003). 
 
3.2.2. Variable dependiente: Desempeño laboral. 
Definición conceptual: Es el comportamiento o acciones de un 
empleado al perseguir los objetivos establecidos por la 
organización; esto constituye en una estrategia personal para 
lograr los objetivos deseados, ya que las organizaciones siempre 
evalúan a sus trabajadores de forma continua ya sea manera 
formal o informal, (Chiavenato, 2000). 
 
Definición operacional: Para medir esta variable y sus 3 
dimensiones, se utilizó un instrumento formado por 24 ítems, que 
se combinaron mediante la escala de Likert. 
 
Dimensiones: Productividad, competencia, trabajo en equipo. 
 
 
Los indicadores para esta variable son: Eficiencia, eficacia, 
cumplimiento de tareas asignadas, competitividad laboral, 
crecimiento personal, espíritu de equipo, entorno social, 
comunicación. 
 
Escala de medición: Escala de Likert - escala ordinal. 
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis. 
La población: Estuvo conformada por un total de 36 trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. 
 
● Los criterios de inclusión: Todas las sucursales que 














● Criterios de exclusión: Todas las sucursales que no 
están a mi alcance para la aplicación de los 
cuestionarios como: Pedro Ruiz, Bagua Grande, 
Tocache, Juanjuí, Yurimaguas y Tarapoto. 
 
La muestra: Estuvo conformada por solo 16 participantes de la 
empresa. 
 
Unidad de análisis: Los trabajadores de la Empresa San Martín 
S.A. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
 
Técnicas: La técnica utilizada en este estudio fue la encuesta y 
fue aplicada a los 16 participantes de la empresa. 
 
Instrumentos: El instrumento que se utilizó fueron los 
cuestionarios que tuvieron como objetivo recolectar información 
importante y verídica de los trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A. en relación a las variables. El instrumento consta de 
dos variables y cada variable tiene 24 ítems. 
 
Validez: La validación de los instrumentos fueron verificadas por 
estándares de juicio de 3 expertos en el rubro. 
 
Dr. Castillo Salazar, Regner Nicolás. 
Mg. Pereyra Gonzales, Tony Venancio. 
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aplicado. 
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Los instrumentos, constan de 2 cuestionarios que han sido 
sometidos a juicio de tres expertos antes ya mencionados, ellos 
tuvieron la tarea de revisar y verificar la consistencia y correlación 
entre los indicadores y las variables de investigación. Teniendo 
como resultado un promedio de 4.5, lo que significa que la 
concordancia de jueces sobre los instrumentos de ambas 
variables es del 90%, indicando que tiene un alto grado de 
efectividad, por lo tanto, reúne las condiciones metodológicas 
para ser aplicadas. 
 
Confiabilidad: En la investigación cuantitativa, la confiabilidad del 
instrumento depende de la estabilidad de los datos obtenidos y la 
eliminación del riesgo de cambios entre diferentes situaciones y 
momentos de aplicación. En el caso de la investigación 
cuantitativa no experimental, la confiabilidad del instrumento está 
particularmente enfocada en los estándares que guían la 
elaboración del instrumento, lo cual es fundamental su relación de 
coherencia respecto al diseño de la investigación y al problema 










































0% - 30% 
Fuente: Sotelo y Guevara (2019). 
 
 
Para ello se utilizó el Alfa de Cronbach que sirve para calcular el 
nivel de fiabilidad de una escala de medida para la amplitud no 




Estadísticas de Confiabilidad del Instrumento de las 
Variables 























,805 ,811 2 
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Asimismo, con base en los resultados obtenidos, destacamos la 
confiabilidad general de la prueba, donde el valor promedio de las 
dos variables es de 0.81, demostrando así una muy buena 
confiabilidad en el instrumento de recolección de datos. 
 
3.5. Procedimientos: 
● Primero, se sostuvo una conversación con el Gerente General de la 
empresa San Martín S.A., a quien se le pidió el permiso 
correspondiente para el desarrollo de la investigación, haciéndole 
llegar así una solicitud de permiso. 
● Luego, se recibió la carta de autorización para el desarrollo de la 
investigación y se coordinó el día para llevar a cabo el desarrollo del 
cuestionario en sus trabajadores. 
● Después, se procedió a levantar la información de dichos 
cuestionarios, pasando así a las tabulaciones, diseño de las tablas y 
figuras. 
● Y, por último, se realizó la interpretación. 
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3.6. Método del análisis de datos: 
● El programa seleccionado fue el SPSS, evaluando por medio de las 
estadísticas las interrogantes ya planteadas en los instrumentos 
elaborados en relación a los indicadores. 
● El método que se consideró fue el coeficiente de correlación de 
Pearson, el Alfa de Cronbach y las pruebas de normalidad de 
Shapiro – Wilk. 
 
3.7. Aspectos éticos: Esta investigación se realizó de manera responsable 
siendo eficientes en el uso de los recursos y en el desarrollo de 
actividades. Así mismo, se desarrolló de manera honesta y 
transparente, siendo éste un estudio de confiabilidad, ya que la 
empresa San Martin S.A. donde se ejecutó esta investigación brindó 
todas las facilidades necesarias para poder realizarlo, otorgando así el 
consentimiento a través de una carta de autorización, por lo cual se 
manejó de manera respetuosa toda la información brindada por la 
empresa, procediendo luego a la publicación de los resultados 
obtenidos. Por otro lado, se ha considerado las citas de todos los 
autores consignados en esta investigación, realizando de manera 
adecuada todos los procedimientos indicados para que no haya 
similitud en las teorías, respetando las normas de la Institución 







Prueba de Normalidad de los Datos 
 










,113 16 ,200* ,977 16 ,933 
Desempeño 
Laboral 
,196 16 ,101 ,908 16 ,108 
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Interpretación: En la siguiente tabla Nro. 5, se aprecia la prueba de normalidad de 
Shapiro - Wilk para ambas variables gestión de compensaciones salariales y 
desempeño laboral, con una muestra menor a 35, donde ambas variables 
provienen de una distribución paramétrica normal teniendo una significancia mayor 
a 0.05, por lo tanto, las variables deben ser procesadas por el estadístico R de 
Pearson. 
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 Sig. (bilateral)  ,013 
 N 16 16 
Desempeño Laboral Correlación de 
Pearson 
,607* 1 
 Sig. (bilateral) ,013  
 N 16 16 
*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).  
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Interpretación: En la siguiente tabla Nro. 6, apreciamos que, según el estadístico 
R de Pearson, se encontró una correlación al 0,607 y una significancia bilateral de 
p=0,013, menor a 0.05, lo que indica que existe una relación significativa alta entre 
las dos variables, por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna, es decir que 
existe una relación significativa alta entre las compensaciones monetarias y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
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 Sig. (bilateral)  ,003 
 N 16 16 
Desempeño Laboral Correlación de 
Pearson 
,684** 1 
 Sig. (bilateral) ,003  
 N 16 16 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Interpretación: En la siguiente tabla Nro. 7, apreciamos que, según el estadístico 
R de Pearson, se encontró una correlación al 0,684 y una significancia bilateral de 
p=0,003, menor a 0.05, lo que indica que existe una relación significativa alta entre 
las dos variables, por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna, es decir que 
existe una relación significativa alta entre las compensaciones no monetarias y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
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Prestaciones al Correlación de 1 ,525* 
Personal Pearson   
 Sig. (bilateral)  ,037 
 N 16 16 
Desempeño Correlación de ,525* 1 
Laboral Pearson   
 Sig. (bilateral) ,037  
 N 16 16 
*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Interpretación: En la siguiente tabla Nro. 8, apreciamos que, según el estadístico 
R de Pearson, se encontró una correlación al 0,525 y una significancia bilateral de 
p=0,037, menor a 0.05, lo que indica que existe una relación significativa moderada 
entre las dos variables, por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna, es decir 
que existe una relación significativa moderada entre las prestaciones al personal y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
41  
Determinar la relación que existe entre la gestión de compensaciones 






























 Sig. (bilateral) ,004  
 N 16 16 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de encuestas 
 
 
Interpretación: En la siguiente tabla Nro. 9, apreciamos que, según el estadístico 
R de Pearson, se encontró una correlación al 0,682 y una significancia bilateral de 
p=0,004, menor a 0,05, lo que indica que existe una relación significativa alta entre 
las dos variables, por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna, es decir que 
existe una relación significativa alta entre las variables gestión de compensaciones 






A partir de los resultados obtenidos aceptamos la hipótesis 
alternativa general, que existe relación entre la gestión de compensaciones 
salariales y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A., donde podemos decir que los resultados obtenidos fueron 
satisfactorios, pues según la prueba estadística dio como resultado mediante 
el estadístico R de Pearson al 0,682 y una significancia bilateral de p=0,004 
(menor que 0.05), donde indica que existe una relación significativa alta entre 
las dos variables, por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula. 
 
Así mismo, Díaz, (2018), obtuvo un resultado parecido entre la gestión 
de compensaciones y el desempeño laboral, concluyendo en su 
investigación que, si existe relación entre estas dos variables, siendo el 
índice de correlación al 0.845 lo que demuestra una relación significativa muy 
alta, siendo mayor que este estudio (relación significativa alta) ya que su 
muestra fue superior con 60 colaboradores, aunque tuvo que utilizar la 
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova, porque tuvo mayor 
muestra, su distribución fue paramétrica normal, por ende utilizó el método 
estadístico de Pearson, mismo método utilizado por esta investigación. Así 
también nos dice que el p-valor es 0.000 menor que 0.05 lo cual nos indica 
que la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. En resumen, 
ambos estudios concluyen que hay relación significativa entre ambas 
variables y que si se mejora la gestión de compensación se incrementará el 
desempeño laboral de sus trabajadores. 
 
Por otro lado, Estela, y Hernández, (2019), obtuvieron resultados 
similares en su investigación, donde nos dice que existe una relación 
significativa entre el sistema de compensación salarial y el desempeño 
laboral, pero su relación es mucho más fuerte que la de esta investigación, 
siendo el índice de correlación al 0.987 lo que demuestra una correlación 
positiva muy fuerte entre ambas variables, ya que su muestra fue superior 
con 146 trabajadores, por lo tanto, utilizó un método diferente, el método 
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estadístico de Spearman porque su distribución fue paramétrica no normal. 
En resumen, nos dice que el sistema de compensación salarial se relaciona 
positivamente con el desempeño laboral en un 97%. 
 
Del mismo modo, podemos decir que partir de los resultados obtenidos 
aceptamos la primera hipótesis alternativa que existe relación entre las 
compensaciones monetarias y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Empresa San Martín S.A. donde podemos decir que los resultados 
obtenidos fueron satisfactorios, pues según la prueba estadística dio como 
resultado mediante el estadístico R de Pearson al 0,607 y una significancia 
bilateral de p=0,013, donde indica que existe una relación significativa alta 
entre las dos variables, por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula. 
 
Así también, Luna, (2018), obtuvo resultados parecidos en su 
investigación, donde concluyó que, si existe relación entre las 
compensaciones y la satisfacción laboral, obteniendo como resultado el valor 
de 4.507 lo que demuestra que existe correlación entre las dos variables, 
resultados que se obtuvieron mediante la prueba estadística de chi cuadrado 
método diferente que la de esta investigación, porque su investigación fue 
cualitativa y tuvo una muestra mayor de 103 colaboradores. Así también nos 
dice que el p-valor es 0.034 menor que 0.05 lo cual nos indica que rechaza 
la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna. 
 
Del mismo modo, podemos decir que partir de los resultados obtenidos 
aceptamos la segunda hipótesis alternativa que existe relación entre las 
compensaciones no monetarias y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. donde podemos decir que los resultados 
obtenidos fueron satisfactorios, pues según la prueba estadística dio como 
resultado mediante el estadístico R de Pearson al 0,684 y una significancia 
bilateral de p=0,003, donde indica que existe una relación significativa alta 
entre las dos variables, por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula. 
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Así mismo, Capcha, (2017), obtuvo resultados semejantes en su 
investigación, en la cual nos dice que existe relación entre los incentivos y el 
rendimiento laboral, pero su relación es menor que la de esta investigación, 
siendo el índice de correlación al 0.619 lo que demuestra una correlación 
moderada, según el método estadístico de Pearson, mismo método utilizado 
por este estudio, pero con una muestra mayor de 35 colaboradores. Así 
también nos dice que el p-valor es 0.000 menor que 0.05 lo cual nos indica 
que la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. En resumen, 
ambos estudios concluyen que si existe relación entre ambas variables. 
 
Del mismo modo, podemos decir que partir de los resultados obtenidos 
aceptamos la tercera hipótesis alternativa que existe relación entre las 
prestaciones al personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa San Martín S.A. donde podemos decir que los resultados obtenidos 
fueron satisfactorios, ya que se encontró una correlación según el estadístico 
de correlación de Pearson al 0,525 y una significancia bilateral de p=0,037, 
donde indica que existe una relación significativa moderada entre las dos 
variables, por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por otro lado, podemos decir que estos resultados coinciden con el 
estudio de Estela, y Hernández, (2019), donde nos dice que existe relación 
significativa entre las prestaciones y el desempeño laboral, pero su relación 
es mayor que la de esta investigación, siendo el índice de correlación al 
0.817, lo que demuestra una correlación positiva considerable entre ambas 
variables, ya que su muestra fue superior con 146 trabajadores, por lo tanto, 
utilizó un método diferente, el método estadístico de Spearman porque su 
distribución fue paramétrica no normal. En resumen, nos dice que el sistema 
de compensación salarial se relaciona positivamente con el desempeño 




6.1. En esta investigación se determinó la relación que existe entre la 
gestión de compensaciones salariales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa San Martín S.A., donde se encontró una 
correlación según el estadístico R de Pearson al 0,682 lo que significa que 
la gestión de compensaciones salariales influye en el desempeño laboral en 
un 46.5%. 
 
6.2. En esta investigación se determinó la relación que existe entre las 
compensaciones monetarias y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Empresa San Martín S.A., donde se encontró una correlación según el 
estadístico R de Pearson al 0,607 lo que significa que las compensaciones 
monetarias influyen en el desempeño laboral en un 36.8%. 
 
6.3. En esta investigación se determinó la relación que existe entre las 
compensaciones no monetarias y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A., donde se encontró una correlación según el 
estadístico R de Pearson al 0,684 lo que significa que las compensaciones 
no monetarias influyen en el desempeño laboral en un 46.9%. 
 
6.4. En esta investigación se determinó la relación que existe entre las 
prestaciones al personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa San Martín S.A., donde se encontró una correlación según el 
estadístico R de Pearson al 0,525 lo que significa que las prestaciones al 




7.1. Al Gerente General de la Empresa se le recomienda mejorar 
continuamente la construcción de un sistema salarial justo para todos sus 
trabajadores acorde con la competencia laboral, ya que ello permitirá a los 
empleados sentirse mejor en su puesto de trabajo, reflejando así un 
incremento del desempeño laboral y sintiéndose cada vez más 
comprometidos con la empresa. 
 
7.2. Así mismo, al encargado del área de recursos humanos se le 
recomienda manejar una adecuada gestión de salarios, vacaciones y CTS, 
ofreciendo una remuneración equilibrada a todos sus empleados, ya que ello 
ayudará a la empresa a tener mayor estabilidad con sus trabajadores y 
estimular a los mismos a que realicen mejor las tareas y responsabilidades 
asignadas dentro de la empresa. 
 
7.3. También se le recomienda al encargado del área de recursos humanos, 
implementar estrategias para mejorar el reconocimiento laboral, los 
incentivos y remuneración de horas extras en función al trabajo que realizan, 
ya que ello permitirá tener una mayor integración en la empresa y una mayor 
productividad por parte de los trabajadores, logrando así una mejora en el 
desempeño laboral. 
 
7.4. Del mismo modo, se le recomienda al encargado del área de recursos 
humanos, implementar y reforzar programas de capacitación y charlas de 
forma constante que promuevan un ambiente sano, una actitud positiva y 
participativa para que cada empleado pueda aprovechar al máximo todas 
sus habilidades permitiéndoles alimentar y desarrollar una línea de carrera, 
ya que ello le permitirá tener mejores resultados y un mejor desenvolviendo 
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Es un conjunto de reglas y 
procedimientos utilizados para establecer 
y/o mantener una estructura salarial justa 
y equitativa en una organización. Dado 
que se trata de un conjunto integral de 
cargos en diferentes niveles y diferentes 
campos de actividad, la gestión salarial es 
un tema que involucra a toda la 
organización y afecta a todos los niveles 
y departamentos, (Chiavenato, 2009). 
Para medir esta variable y sus 
3 dimensiones, se utilizó un 
instrumento formado por 24 
ítems, que se combinaron 






























Es el comportamiento o acciones de un 
trabajador en la búsqueda de los 
objetivos establecidos por la 
organización; esto constituye en una 
estrategia personal para lograr los 
objetivos deseados, ya que las 
Para medir esta variable y sus 
3 dimensiones, se utilizó un 
instrumento formado por 24 
ítems, que se combinaron 



















 organizaciones siempre evalúan a sus 
trabajadores de forma continua ya sea 
manera formal o informal, (Chiavenato, 
2000). 
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Título: Gestión de compensaciones salariales y desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
 
 











¿Cómo influye la gestión de 
compensaciones salariales en el 
desempeño laboral de los 






¿Cómo influyen las 
compensaciones monetarias en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A.? 
 
¿Cómo influyen las 
compensaciones no monetarias en 
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Determinar la relación que existe entre 
las Compensaciones monetarias y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. 
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las compensaciones no monetarias y 





H1: Existe relación entre la gestión de 
compensaciones salariales y el desempeño 






H1: Existe relación entre las 
Compensaciones monetarias y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa San Martín S.A. 
H2: Existe relación entre las 
compensaciones no monetarias y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la 





La técnica que se utilizó 















trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A.? 
 
¿Cómo influyen las prestaciones al 
personal en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Empresa San 
Martín S.A.? 
trabajadores de la Empresa San Martín 
S.A. 
Determinar la relación que existe entre 
las prestaciones al personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
de la Empresa San Martín S.A. 
H3: Existe relación entre las prestaciones al 
personal y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa San Martín S.A. 
 
 
Diseño de investigación 
 
Población y muestra 
 






El tipo de investigación fue básica, 
CONCYTEC, (2018), nos dice que 
este tipo de investigación está dirigido 
a un conocimiento más completo a 
través de la comprensión de los 
aspectos teóricos de los fenómenos, 
hechos observables o relaciones 
establecidas por entes. 
 




La población para el desarrollo de la 
siguiente investigación estuvo 
conformada por los 36 trabajadores de 
Empresa San Martín S.A. 
 
Muestra 
La muestra a considerar estuvo 























transversal. Según Palella, & 
Martins, (2010), nos dice que el 
diseño no experimental es un 
diseño donde no se manipula 
deliberadamente ninguna variable, y 
los investigadores no sustituyen 
deliberadamente las variables 
independientes. Así mismo, 
Hernández, R. Fernández, C. & 
Baptista, M. (2014), define que los 
diseños de investigación 
transeccional o transversal pueden 
recolectar datos en un solo momento 
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 










Estado Civil : 
 




Grado de educación: 
 
Estimado trabajador, a continuación, te presento un cuestionario con la finalidad de 
conocer cómo se encuentra la gestión de compensaciones salariales en la empresa 
San Martin S.A., con los resultados que se obtenga nos ayudará a evaluar el 
desempeño laboral de la empresa. Se le pide que responda con toda honestidad; 
de ello, dependerá la consistencia y veracidad de este trabajo de investigación. Tus 




Nunca = 1 Casi nunca = 2 A veces = 3 Casi siempre = 4 
Siempre = 5 
 
 
Dimensiones Ítems Indicadores 
Valoración 









¿Cree usted que el salario que 
recibe es el más adecuado? 
     
02 
¿El salario que recibe puede 
satisfacer sus necesidades? 
     
03 
¿Sus pagos salariales se hacen en 
las mismas fechas cada mes? 
     
 
04 
¿Cree usted que los días de 
vacaciones que recibe son los 
adecuados? 
     
41 años a más 26 – 40 años 18 – 25 años 
14 años a más 
Femenino  Masculino  
 
Soltero  Casado  Viudo  Divorciado  
 1 a 3 años  4 a 8 años  9 a 13 años  
 





¿Cree usted que las vacaciones 
otorgadas son en su debido 
momento? 
     
06 
¿Las vacaciones en su empresa 
son remuneradas? 
     
 
07 
¿Considera usted que el porcentaje 
otorgado de CTS es el más 
adecuado? 
     
08 
¿Su CTS es depositado en la fecha 
acordada? 










¿Son valoradas las actividades 
que realizas en tu trabajo? 
     
10 
¿El reconocimiento por tu trabajo 
puede motivar tu desempeño? 
     
11 
¿La empresa le reconoce las horas 
extras de trabajo? 
     
12 
¿Las horas extras son canceladas 
en el debido momento? 
     
13 
¿Cree que las horas extras son 
beneficiosas para usted? 
     
14 
¿La empresa ofrece incentivos por 
su desempeño? 
     
15 
¿La empresa suele tener incentivos 
frecuentes? 
     
16 
¿Cree usted que los incentivos 
motivan su buen desempeño? 











¿Motiva la empresa su crecimiento 
profesional? 
     
18 
¿Considera usted que la línea de 
carrera es importante? 
     
19 
¿La empresa le ofrece 
capacitaciones? 
     
20 
¿Las capacitaciones que recibe son 
de gran aporte para usted? 
     
21 
¿Las capacitaciones influyen en su 
desempeño laboral? 
     
22 
¿La empresa le ofrece charlas de 
motivación? 
     
23 
¿Las charlas que recibe son de 
gran aporte? 
     
24 
¿Las charlas en la empresa son 
constantes? 
     





¡¡Muchas gracias, por su colaboración!! 
 










Estado Civil : 
 




Grado de educación: 
 
Estimado trabajador, el siguiente cuestionario es totalmente confidencial y ánimo, 




Nunca = 1 Casi nunca = 2 A veces =3 Casi siempre = 4 
Siempre = 5 
 
Dimensiones Ítems Indicadores 
Valoración 











¿Realiza el ahorro de recursos, mientras 
obtiene resultados acordes con las metas 
planteadas por la empresa? 
     
 
02 
¿Considera que la empresa le proporciona 
los recursos necesarios para el 
desempeño de sus labores? 
     
03 
¿Usted se considera productivo para la 
empresa? 
     
04 
¿Usted se enfoca en la calidad más que 
en la cantidad? 
     
05 
¿Usted minimiza el tiempo en el desarrollo 
de sus actividades? 
     
 
06 
¿Realiza el servicio acorde con los 
parámetros de calidad establecidos por la 
empresa? 
     
07 
¿Las tareas asignadas son fáciles de 
resolver? 
     
41 años a más 26 – 40 años 18 – 25 años 
14 años a más 
Femenino  Masculino  
 
Soltero  Casado  Viudo  Divorciado  
 1 a 3 años  4 a 8 años  9 a 13 años  
 





¿Cumple con las tareas asignadas dentro 
del plazo establecido? 










¿En la empresa se estimula la 
competencia? 
     
10 
¿Se considera usted una persona 
competitiva? 
     
11 
¿Cree usted que la empresa es muy 
competitiva? 
     
12 
¿La empresa promueve su crecimiento 
personal? 
     
13 
¿Se considera fundamental para la 
empresa? 
     
14 
¿Su jefe le motiva para su crecimiento 
personal? 
     
15 
¿Maneja adecuadamente las situaciones 
de conflicto dentro de la empresa? 
     
16 
¿Los intereses de la empresa están por 
encima de sus propios intereses? 











¿Cada miembro de la empresa acepta sus 
tareas asignadas? 
     
18 
¿Cada miembro de la empresa cumple 
con responsabilidad sus funciones? 
     
 
19 
¿Observa usted en la empresa una unión 
física y emocional al enfrentar diferentes 
situaciones? 
     
 
20 
¿En la organización el trato es de manera 
respetuosa, amable y con las reglas claras 
de convivencia? 
     
21 
¿Tus compañeros y tú se apoyan para 
brindar un servicio de calidad? 
     
22 
¿Considera usted que puede expresar 
libremente su opinión? 
     
23 
¿Considera usted que logra escuchar 
adecuadamente a los demás? 
     
24 
¿Es flexible cuando se dan propuestas 
mejores que sus ideas? 
     

























































































BASE DE DATOS 
 
 


















































1 4 3 4 3 5 5 4 4 3 5 5 5 4 3 4 4 3 4 3 5 5 3 5 5 98 
2 3 2 4 2 5 5 2 5 4 5 5 4 5 1 2 3 4 3 4 5 5 2 5 3 88 
3 3 4 4 3 2 5 4 4 5 5 4 4 4 2 3 4 2 4 2 4 5 3 5 2 87 
4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 5 5 5 1 1 4 5 4 3 5 5 4 5 3 93 
5 3 3 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 2 2 3 4 5 3 5 5 3 5 3 97 
6 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 2 1 5 4 5 4 4 4 2 5 4 98 
7 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 5 4 5 5 3 5 4 105 
8 3 3 4 3 2 2 1 2 4 3 4 3 1 3 2 3 2 3 1 3 4 1 3 2 62 
9 3 2 5 1 1 4 3 1 4 4 3 4 1 2 2 5 2 4 2 5 4 2 4 1 69 
10 4 3 4 4 3 4 1 5 3 5 4 4 4 2 3 5 2 4 2 4 5 3 5 2 85 
11 3 4 3 1 4 1 2 3 2 5 1 5 2 3 2 4 2 5 3 4 4 3 4 3 73 
12 4 2 4 2 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 5 5 5 2 2 4 2 4 3 88 
13 3 3 5 4 2 4 3 4 2 5 2 2 4 2 1 5 4 4 2 4 4 2 4 2 77 
14 3 3 4 4 2 4 4 4 2 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 4 3 4 3 4 79 
15 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 90 























































1 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 3 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 105 
2 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 103 
3 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 3 3 5 4 5 5 3 4 5 4 4 5 102 
4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 109 
5 3 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 106 
6 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 2 3 3 3 3 3 5 88 
7 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 107 
8 4 4 4 5 4 5 5 5 2 5 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 5 3 4 5 85 
9 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 2 2 4 4 3 4 82 
10 3 3 4 5 4 4 5 5 4 3 4 5 4 2 4 4 4 4 3 3 5 4 4 5 95 
11 4 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 2 3 4 4 3 2 2 5 4 4 5 90 
12 3 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 5 3 5 4 102 
13 4 3 5 4 4 4 3 5 2 5 3 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3 5 4 4 85 
14 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 96 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 85 
16 3 5 4 5 3 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 80 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
